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ABSTRACT
This research was conducted to determine the effect of leadership on the performance of partial employees.
In this research, tfrep are 2 groups of variables. The goup is the independent variable indicator of leadership
(X1). While the dependent variable is performance (9. The method used is descriptive and causal methods-
iotal population oi 150 employees and the sample was 80 people. Data collection techniques in a way to
rp."ud the questionnaire. To measure the relationship between variables analysis tool used is simple linear
regression and multiple linear regression. Results of regression analysis that the results showed that there is
silrificant relationship between leadership and performance variables. Improving the qualrty of leadership




Kinerja pegawai suatu organisasi
dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti
kesempatan memperoleh pendidikan dan
pelatihan tambahan, penilaian prestasi kerja yang
adil, rasional dan objektif; sistem imbalan dan
berbagai faktor lainnya. Oleh karena itu, bagian
yang mengelola sumber daya manusia mutlak
perlu memahami hal ini dalam usaha memelihara
hubungan yang harmonis dengan seluruh anggota
organisasi. Didalam suatu organisasi terdapat
fungsi manajemen yaitu: Planning Organizatio4
Actuating, Controlling. Apabila salah satu rmsur
tersebut tidak dapat berjalan dermgan baik, maka
akan menimbulkan ketimpangan-ketimpangan
dalam suatu aktivitasnya sehingga akan
mempengmuhi pencapaian tujuan organisasi.
Untuk melaksanakan fungsi manajemen maka
diperlukan sesorang pemimpin yang baik.
Seorang pemimpin adalah seseorang yang
mempunyai wewenang untuk memerintah orang
lain, yang didalam pekerjaannya untuk mencapai
tujuan organisasi memerlukan bantuan orang lain.
Manajemen sumber daya manusia yang efektif
mengharuskan manajer atau pimpinan suatu
organisasi dapat menenhrkan cara kerja terbaik
dalam mengkaryakan oftmg-orang untuk
mencapai tujuan perusahaan dan meningkatkan
kinerja organisasi, tetapi juga mengharuskan
pegawai mencapai tujuan pribadi mercka.
Pemimpin harus mencari berbagai macam cara
untuk meningkatkan kinerja pegawai baik itu
penjenjangan karier, penegakan kedisiplinan,
memperbaiki kualitas lingkungan kerja dan
meningkatkan ef,rsiensi dan produktivitas pegawat
sehingga dapat meningkatkan efektivitas
organisasional.
Politeknik Negeri Sriwijaya merupakan
suatu Lembaga Pendidikan Tinggi Negeri yang
berdomisili di Sumatera Selatan, dimana di
Provinsi Sumatera Selatan selain Universitas
Sriwijaya Institut Agama Islam Negeri QAIN)
Raden Fatah Palembang, Politeknik Negeri
Sriwijaya merupakan aset Provinsi Sumatera
Selatan yang dapat diandalkan dalam mencipkan
produk sumber daya manusia yang siap kerja dan
handal yang sangat dibutuhkan dalam
membangun Sumatera Selatan pada khususnya
dan Negara Indonesia dan bahkan luar negeri
pada umumnya yang mampu menjawab tantangan
era globalisasi dewasa ini.
Politeknik Negeri Sriwijaya didirikan pada
tahun 1982 yang merupakan salah satu dari 6
(enam) Politeknik Negeri pertama di Indonesia.
Hingga saat ini Politeknik Negeri Sriwijaya telah
mempunyai 9 (sembilan) jurusan dan 1l (sebelas)
prograln studi dengan jumlah mahasiswanya
sekarang mencapai 4000 (empat ribu) orang
mahasiswq kesembilan jurusan dan kesebelas
program studi itu yaitu: Jurusan Teknik Sipil
(Program studi Teknik Sipil), Jurusan Teknik
Mesin (Program Studi Teknik Mesin), Jurusan
Teknik Elektro Program Studi: (Teknik Listrik,
Teknik Elekhonika, dan Teknik Telekomtmikasi),
Jurusan Teknik Kimia (Program Studi Teknik
Kimia), Jurusan Teknik Komputer (Program Studi
Teknik Komputer), Jurusan Akuntansi (Program
Studi Akuntansi), Jurusan Administrasi Niaga
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3. motivasi diri dan dorongan berprestasi,
dan 4. sikap-sikap hubungan manusiawi.
Pendekatan Perilaku membahas
orientasi atau identifikasi pcmimpin. Aspek
pertama pendekatan perilaku kepemimpinan
menekankan pada fimgsi-fungsi Yang
dilatrukan peminrpin dalam kelompoknya.
A.gar kelompok berjalan dengan efektif,
ses€orang hmus melaksanakan dua fungsi
utama: (1) flmgsi-fungsi yang berhubungan
dengan tugas dan pemecahan masalah, dan
(2) fungsi-fungsi pemeliharaan kelompok
atau social. Fungsi pertama menyangkut
pemberian saran penyelesaian, informasi dan
pendapat. Fungsi kedua mencakup segala
sesuatu yang dapat membantu kelompok
berjalan lebih lancar, persetujuan dengan
kelompok lain, penengahan perbedaan
pendapat, dan sebagainYa.
Pandangan kedua tentang Perilaku
kepemimpinan memusatkan pada gaya
pemimFin dalam hubungannya dengan
bawahan. Para peneliti telah
mengidentifikasikan
kepemimpinan: gaya dengan orientasi tugas
dan gaya dengan orientasi karyawan.
Manajer berorientasi tugas mengarahkan dan
mengawasi bawahan secara tertutup untuk
menjamin bahwa tugas dilaksanakan sesuai
dengan keinginannya. Manajer dengan gaya
kepemimpinan ini lebih memperhatikan
pelaksanaan pekerjaan daripada mencoba
untuk lebih memotivasi bawahan dibanding
mengawasi mereka. Mereka mendorong para
anggota kelompok untuk melaksanakan
tuhas-tugas dengan memberikan kesempatan
bawahan untuk berpartisipasi dalam
pembuatan keputusan, menciptakan suasana
persahabaran serta hubungan-hubungan
saling mempercayai dan menghormati
denganpara Sebagai hasil
pengalamannya menjadi konsultan
McGregor menyimpulkan dua kumpulan
anggapan yang saling berlawanan yang
dibuat oleh para manajer dalam industri.
Anggapan-anggapan Teori X: (1) Rata-rata
pembawaan manusia malas atau tidak
menyukai pekerjaan dan akan
menghindarinya bila mungkin. (2) Karena
karakteristik manusia tersebut, orang harus
dipaksa, diawasi, dimahkan, atau diancam
dengan hukuman agar mereka menjalankan
tugas untuk mencapai tujuan-tujuan
organisasi. (3) Rata+ata manusia lebih
menyukai diarahkan, ingin menghindari
tanggung jawab, mempunyai ambisi relative
kecil, dan menginginkan keamanan/jaminan
hidup diatas segalanYa.
Anggapan-anggapan Teod Y: (1)
Penggunaan usaha phisik dan mental dalam
bekerja adalah kodrat manusi4 seperti
bermain dan istirahat. (2) Pengawasan dan
ancaman hukuman eksternal bukanlah satu-
satunya cara untuk mengarahkan usaha
pencapaian tujuan organisasi. Orang akan
melakukan pengendalian diri dan
pengarahan diri untuk mencapai tujuan yang
telah disetujuinya. (3) Rata-rata manusi4
dalam kondisi yang layak, nelajar tidak
hanya untuk menerima tetapi mencari
tanggung jawab. (a) Ada kapasitas besar
untuk melakukan imajinasi, kecerdikan dan
kreatifitas dalam meyelesaikan masalah-
masalah organisasi yang secra luas tersebar
pada seluruh karyawan. (5) Potensi
intelektual rata-rata manusia hanya
digunakan sebagian saja dalam kondisi
kehidupan industri modern.
Seorang pemimpin yang menganut
anggapan-anggapan teori X akan cenderung
menyukai gaya kepemimpinan otokratik.
Sebalikny4 pemimpin yang mengikuti teori
Y akan lebih menyukai gaya kepemimpinan
partisipatif atau demokratik.
Kinerja adalah kemampuan kerja atau
ssesuatu prestasi yang dicapai serta yang
diperhatikan. Dengan demikian kinerja dapat
dilihat dari beberapa dimensi yang berbeda,
yang pertama adalah kinerja sebagai hasil
atau output, yaitu menilai kenuerja dengan
melihat apa yang telah dicapai oleh
seseorang. Kedua adalah kinerja dilihat dari
aspek prosesnya, bagaimana prosedur-
prosedur yang telah dilaluinya dan ditempuh
seseorang dalam menyelesaikan tugasnya.
Dan dimensi lain adalah ditinjau dari
konseptualnya yakni kemampuannya sendiri
(personal ability) yang dimiliki oleh seorang
karyawan. Hal mana diyakini jika seseorang
mampu mengerjakan tugasnya maka
diharapkan kinerja juga baik (Syafei, 2003:
t2).
Kinerja menurut Wether dan Davis
(1996:344) adalah prestasi kerja,
pencapaian kerja atau penampilan kerja dari
seseorang berkenaan dengan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya.
Steer dan Porter (1978:30)
mengemukakan bahwa kinerja dipengaruhi
oleh motif-motif individu dalam berinteraksi
Indri Arivanti ) J
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(Pmgram Studi Adminisrasi Bisnis), Jurusan
Manajemen Informafika (Program Studi
Manajemen Informatika), Jurusan Bahasa Inggris
(Program Studi Bahasa Inggris Bisnis, Hotel dan
Pariwisata)
Untuk mendukung kegiaan operasional
belajar meng4jar yang sedemikian kompleks di
Politeknik Negeri Sriwijaya" Politeknik Negeri
Sriwijaya telah memiliki Pegawai yang terdiri
dari: Tenaga Dosen dan Tenaga Admistrasi. Dari
tenaga admistasi tersebut terbagl menjadi dua
yaitu Pegawai telah berstatus PNS (Pegwai
Negeri Sipil) dan sebanyak orang Pegawai masih
berstatus Honorer (non PNS). Sebagai Pegawai di
Politeknik Negeri Sriwijaya mempunyai
kewajiban yang sama dalarn melaksanakan tugas
dan tanggungjawanya dengan baik.
Untuk dapat melaksanakan tuntunan
pekerjaan yang meqiadi tanggung jawab setiap
Pegawai khususnya yang berstatus Pegawai
Negeri Sipil @NS) diperlukan adanya motivasi
(dorongan) baik itu yang berasal dari dalam diri
pribadi (Internal Motivation) maupun dari luar
(External Motivation), selain itu tanpa didukung
tingkat kedisiplinan yang tinggi, maka kegiatan
kerja akan menjadi tidak efektif yang pada
gilirannya akan mempengaruhi produktivitas
kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). Faktor-faktor
inilah yang dapat mempengaruhi kinerja dari
Pegawai Negeri Sipil (PNS) khususnya yang
mengabdi di Politeknik Negeri Sriwijaya yang
mana salah satu kelebihan dari produk (alumni)
nya terkenal memiliki tingkat disiplin yang sangat
tinggi. Aktifitas karyawan PNS yang
berorientasikan pada pekerjaan ditunjukan dari
hasil pekerjaannya dengan mengerahkan segala
kemampuannya.
Berdasmkan pendahuluan dapat
dirumuskan identifikasi masalahnya sebagai
berikut: (l) Perilaku dan gaya kepemimpinan
pada Politeknik Negeri Sriwijaya Palembang. (2)
Kesesuaian latar belakang pendidikan seorang
pemimpin dengan tempamya bekerja- (3)
Kemampuan pemimpin dalam mengelola
organisasi. (4) Peranan pimpinan dalam
organisasi. (5) Kinerja pegawai dalam bekda.
Dmi identifikasi dan batasan permasalahan di
atas, rumusan masalah yang akan dibahas adalah
Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai secara parsial. Dari pennasalahan
diatas diajukan hipotesis sebagai berikut:
Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai.
Peningkatan atau p€nunman kinerja
pegawai pada suatu organisasi sangat
hubungannya dengan faktor-faktor
mempengaruhinya baik langsung maupun
langsung, Pimpinan sebagi ofang
bertanggung jawab dalam memajukan
mempunyai peran dominan dalam pengaruh
naik turunnya kinerja pegawai
Pemberian motivasi dari pimpinan
bawahannya secara berkesinambungan
menjadi dorongan pegawai untuk
kinerjanya, demikian pula dengan
pimpinan akan menjadi pedoman bahwa
bertindak dan berperilaku.
Dari uraian di atas dapat di katakan
motivasi dan kepemimpinan adalah
MSDM yang terpenting dan menjadi tolak
untuk mengukur apakah kinerja pegawai
meningkat atau tidak. Cascio, (
berpendapat bahwa motivasi dan
dapat meningkatkan kinerja pegawai
merupakan tujuan umum dari MSDM.
peningkatan kinerja itu sendiri dapat di
melalui prestasi kerjq kreativitas,
kecakapan dan tanggung jawab.
uraian di atas, variable kepemimpinan
sebagai variable bebas (independent
sedangkan variable kinerja adalah variable
bebas (dependent variable).
paradigma penern,* r"l#"ilir** Hubrmgan tara
Kepemimpinan Motivasi dan Kinerja Pegawai
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dengan lingkungannya. Sedangkan Davis
dan Newstroom (1996: 484) mengemukakan
bahwa faktor-faktor yang dijadikan ukuran
kinerja adalah falctor kenarrpuan dan faktor
motivasi. Hal tersebut disandarkan pula pada
dua asumsi. Asumsi pertama adalah bahwa
pengawai sebenarnya mengetahui apa yang
harus mereka kerjakan, tetapi mereka tidak
peduli. Asumsi kedua, pegawai bekerja
keras tapi sayang mereka tidak mempunyai
kemampuan yang memadai. Dn-duanya
adalah kondisi yang menyebabkan kineda
mereka tidak optimal.
Penilaian kinerja kerja karyawan
adalah masalah penting b€i seluruh
pengusaha. Namun demekian, kinerja yang
memuaskan tidak terjadi secara otomatis,
dimana hal ini cenderung akan makin terjadi
dengan menggunakan sistem penilaian
manajemen yang baik. Sistem manajernen
kinerja tediri dari proses-proses urhrk
mengidentifikasikan, mendorong, mengukur,
mengevaluasi, meningkatkan dan memberi
penghargaan terhadap kinerja pada
karyawan yang dipekerj akan.
Kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan
karyawan Kinerja karyawan adalah yang
mempengaruhi seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi yang
antara lain .termasuk kuantitas output,
kualitas output, jangka waktu output,
kehadiran ditempat kerja dan sikap
kooperatif, Penilaian kinerja adalah proses
evaluasi seberapa baik karyawan
mengerjakan pekerjaan mereka ketika
dibandingkan dengan satu set standar, dan
kemudian mengkomunikasikannya dengan
para karyawan. Penilaian demikian ini juga
juga disebut sebagai penilaian karyawan,
evaluasi karyawan, tinjauan kine4'a, evaluasi
kinerja dan penilaian hasil.
Penilaian kinerja kadang-kadang
merupakan kegiatan manajer yang paling
tidak disukai, dan mungkin ada beberapa
alasan untuk perasaan demikian. Tidak
semua penilaian kinerja bersifat pesitif, dan
mendiskusikan nilai dengan karyawan yang
nilainya buruk bisa menjadi tidak
menyenangkan. Mungkin sulit untuk
membedakan para karyawan jika data
kinerja yang mencukupi tidak tersedia.
Penilaian kinerja karyawan memiliki
dua p€nggunaan yang umum didalam
organisasi, dan keduanya bisa merupakan
konflik yang potensial. Salah satu kegunaan
mengukur kinerja adalah untuk tujuan
memberikan atau dengan kata
lain untuk membuat keputusan adninistralif
mengenai karyawan. Promosi atau
pemecatan karyawan bisa tergantung pada
hasil penilaian ini, yang sering membuat hal
ini menjadi sulit untuk dilakukan oleh para
manajer. Kegunaan yang lainnya adalah
untuk pengembangan potensi individu. Pada
kegunaan ini, pma manajer ditampilkan
dengan peran lebih sebagai seorang konselor
dari pada seofimg hakim, dan afrnosfenrya
seringkali berbeda. Penekananya adalah
pada mengidentifikasikan potensi dan
perencanarm terhadap arah dan kesempatan
pertumbuhan karyawan.
Lebih lanjut Malthis (2002:83),
mengemukakan Sistem penilaian kinerja
kadangkala merupakan hubungan




merupakan inti dari pemikiran bahwa
harusnya diberikan untuk suatu
kineda dan bukannya untuk
Dibawah sistem orientasi kinerja
karyawan menerima kenaikan
bagaimana mereka melaksanakan
mereka. Peran manajer secara historis
sebagai evaluator dari kenerja
yang kemudian mengarah pada
kompensasi karyawan atau
lainnya. Jika ada bagian dari proses ini
gagal, dimana karyawan yang
produktif tidak menerima imbalan
lebih besar" akan menvebabkan










penilaian kinerja ini. Akan tetapi
masalah khusus, termasuk
kelonggaran, adalah umum ketika
digunakan untuk tujuan
Penilaian kinerja dapat
sumber informasi uiama dan
membayar
karena
unfuk karyawan, yang merupakan
pengembangan mereka dapat memberi tahu
karyawan mengenai kemajuan mereka"
mendiskusikan keterampilan apa yang perlu
mereka kembangftan, dan melalcsanakan
perencanaan pengembangan
pffan manajer pada situasi seperi ini
adalatr seperti pembina. Tugas pembina
adalah memberi penghargaan bagi kinerja
yang baik berupa pengakuan, menerangkan
tentang peningkatan yang diperlukan, dan
menunjukkan pada si karyawan bagaimana
caranya meningkatkan diri' Lagi pula, orang
tidak selalu tahu kearah mana mereka dapat
meningkatkan diri, dan manajer tidak dapat
mengharapkan adanya peningkatan jika
mereka enggan menerangkan dimana dan
bagaimana peningkatan itu terjadi.
Penilaian kinerja dapat terjadi dalam
dua cara) secara informal dan secara
sistematis, penilaian secztra informal
dilaksanakan setiap waktu dimana pihak
atasan merasa perlu. Hubungan kerja sehari-
hari antata manajer dan karYarvan
memberikan kesempatan bagi kinerja
karyawan untuk dinilai. Penilaian ini di
komunikasikan melalui percakapan selama
bekerja, pada waknr senggang, atau pada
saai pemeriksaan terhadap pekerjaan
administrasi tertentu di tempat kerja.
Penilaian informal sangat layak di gunakan
terutama jika waktu menjadi Pokok
permasalahannya. Semakin lama sebuah
umpan balik di tunda, makin kecil
kemungkinan untuk memotivasi perubahan
sebuah tingkah laku. Umpan balik informal
yang sering kepada karyawan dapat juga
mencegah kejutan-kejutan pada saat
penilaian formal di komunikasikan.
Penilaian kinerja dapat di laksanakan
oleh siapa saja yang paham benar tentang
penulaian karyawan secara individual.
Kemungkinannya antara lain adalah: (1)
para atasan yang menilai karyawannya. (2)
karyawan yang menilai atasannya (3)
anggota kelompok yang menilai atasannya
(4) sumber-sumber dari luar (5) penilaian
karyawan sendiri (6) penilaian dari
multisumber.
Metode yang Pertama adalah Yang
paling umum. Atasan langsung memiliki
tanggung jawab penuh terhadap penilaian
terhadap organisasi, meskipun merupakan
suatu hal yang umum di lakukan untuk
meninjau dan mendapatkan persetujuan dari
si atasan langsung tersebut. System manapun
harus termasuk di dalamnya diskusi tatap
muka langsung antara penilai dan pihak
yang di nilai.
Oleh karena itu, Penilaian Yang
semakin bertambah terhadap kelompok dan
adanya perhatian terhadap input dari pihak
konsumen, dua sumber informasi penilaian
yang semakin meningkat pemanfaatannya
adalah anggota kelompok dan sumber-
sumber di luar organiasi. Penilaian multi
sumber merupakan kombinasi dari seluruh
metode yang ada Yang saat ini
penggunaannya semakin berkembang.
Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai. Manfaat
Penelitian ini dapat dikategorikan kegunaan
Praktis, secara khusus, dapat dijadikan dasar
dan pedoman oleh pemimpin Politeknik
Negeri Sriwijaya Palembang dalam
menetapkan kebijakan Yang daPat
meningkatkan kinerja pegawai dalam
lingkungannya. Secara umum, daPat
dijadikan dasar oleh pimpinan Politeknik
Negeri Sriwijaya Palembang dalam
menerapkan kebijakan Yang daPat
meningkatkan kinerja pegawai secara
keseluruhan. Kegunaan Akademis, sebagai
masukan pengembangan ilmu manajemen
sumber daya manusia, khususnya bagi
pimpinan organisasi mengenai faktor
motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai. Dapat dijadikan referensi bagi
para peneliti berikutnya yang akan mengkaji
tentang kterkaitan antara faktor motivasi'
kepemimpinan dan kinerja agar dapat
rnenghasilkan karya ilmiah yang lebih baik
lagi.
Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objevsubyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk
di pelajari dan kemudian di tarik
kesimpulannya (Sugiono, 2O0l:.12). Dalam
penelitian ini yang menjadi populasi adalah
seluruh pegawai pada Politeknik Negeri
Sriwijaya Palembang yang berjumlah 150
orang, terdiri dari teknisi sebanyak 29 orang,
administrasi sebanyak 98 orang, dan 23
orang sisanya sebagai sa@am,
pramu/caraka/sopir (lain-lain)
Dari total PoPulasi Yang bedumlah
150 orang karyawan akan di tetapkan sample
sebanyak 80 orang. Setelah diketahui jumlah
pegawai, selanjutnya penganrbilan sample
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dilakukan dengan cara acak sederhana
(s ample random s ampling).
Sesuai dengan tujuan yang ingin
dicapai, maka digunakan dua jenis /bentuk
penelitian yaitu: Penelitian deskriptif dan
pengujian hipotesis. Menurut puspowarsito
(2008:82) pengertian penelitian deslcriptif
adalah penelitian terhadap fenomena atau
populasi tertentu yang diperoleh oleh
peneliti dari subjek berupa individu,
organisasional. lndustri atau perfektif yang
lain, sedangkan pengujian hipotesis
merupakan jenis penelitian yang bertujuan
untuk menguji hipotesis dan merupakan
penelitian yang menjelaskan fenomena
dalam bentuk hubungan antar variabel.
Metode penelitian yang digunakan adalah
dua metode survey, yaitu: deskriptif survey
dan eksplantory survey.
Variabel penelitian pada dasamya
adalah sesuatu yang berbentuk apa saja yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut, kemungkinan ditarik
adalah prestasi ked4 pelaksanaan kerja,
pencapaian kerja, atau penampilan kerja dari
seseorang berkenaan dengan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya.
Jenis data yang diperlukan dalam
penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder. Sumber data primer berasal dari
penelitian secara empirik melalui
penyebaran kuesioner kepada pegawai
Politeknik Negeri Sriwijaya palembang
selaku responden. Sedangkan data sekunder
diperoleh dari laporan tahunan, data
kepegawaian.
Metode Pengumpulan Data adalah
suatu cara dan prosedur yang sistematik
untuk mempoeroleh data yang diperlukan
CNazir, 1998:212). Untuk memperoleh data
digunakan beberapa teknis pengumpulan
data, pada penelitian ini dieunakan
kombinasi tiga teknis pengambilin data
yaitu : (l) Studi Dokumentasi, adalah teknik
pengumpulan data sekunder , melalui
referensi-referensi ilmiah, seperti buku-
buku, jurnal-jurnal maupun laporan-laporan
lain yang relevan dengan pembahasan. (2)
Kuesioner, teknik pengumpulan data dan
informasi dengan menggunakan daftar
penanyaan yang telah dipersiapkan.
Pertanyaan bersifat tertutup dengan
menyediakan sej umlah pertanyaan.
Kuesioner sebagai intrumen
penumpulan data yang merupakan
penjabaran dari indikator variabel sebelum
digunakan unfuk pengumpulan data
dilapangan, terlebih dahulu harus diuji
tingkat validitas dan reliabilitasnva.
Validitas menunjukkan sejauh *uou
intrumen digunakan untuk mengukur apa
yang hendak diukur, sedangkan reliabilitas
menunjukkan sejauh mana intrumen
pengukur tersebut dapat dipercaya atau
diandalkan (Sugiono, 2001: 1009:ll0).
Oleh karena itu setelah instrumen valid dan
reliabel maka dapat digunakan untuk
mengumpulkan data.
Pengujian Validitas, sebelum
kuisioner digunakan untuk mengumpulkan
data terlebih dahulu diuji validitasnya
dengan menggunakan rumus teknik korelasi
item total product moment.
, NzxY _ (xX)Gr)
f : -=. ._.- .--
VlMxX'? - (rx), llNzy, _ (Dy)rl
Keterangan:
kesimpulannya (Sugiono, 200 I :3 1 ).
Untuk dapat dipelajari, variabel perlu
dioperasionalkan. Operasionalisasi variabel
dalam penelitian in dimaksudkan untuk
memudahkan dan mengarahkan dalam
men)'usun alat ukur data yang diperlukan
berdasarkan variabel yang terdapat dalam
hipotesis tersebut diatas yaitu: variabel
bebas adalah kepemimpinan (Xl),
sedangkan variabel tidak bebas adalah
kinerja (Y).
Untuk lebih jelasnya dapat
dikemukakan batasan operasional dari
variabel penelitian sebagai berikut: (l)
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk
mempengaruhi pihak lain, baik secara
langsung maupun tidak langsung, dengan
maksud untuk menggerakkan orang-orang
agar dapat penuh pengefiian, kesadaran dan
senang hati bersedia mengikuti pemimpin.
Pemimpin dalam penelitian ini adalah
pemimpin pada Politeknik Negeri Sriwijaya
Palembang. (2) Cara penilaian adalah
dengan memberi bobot sebagai berikut:
Sangat setuju : 5, Setuju : 4, Agak
setuju = 3, Tidak setuju :2, Sangat tidak
setuju : l. Interval untuk distribusi
frekuensinya yaitu: Sangat setuju 4,2
s/d 5, Setuju: 3,5 s/d 4,1, Agak setuju :
2,7 s/d 3,4, Tidak setuju : 1,9 s/d 4,1,




= Koefisien validitas item yang dicari
= Skor yang diperoleh oleh subYek
dalamtiap item
2X =Jumlah skor dalam distribusi X
EI = Jumlah skor dalaur distribusi Y
ZX? = Jumlah kuadrat masing-masing
skor X
2Y2 =Jumlah kuadrat masing-masing
skor Y
N = Jumlah Responden
Skor terhadaP item Yang diuji
validitasnya dikorelaksikan dengan skor
total seluruh item. Jika koefisien korelasi
positif maka item yang bersangfuutan valid'
jika negatif maka ide yang dilakukan tidak
valid dan dikeluarkan dari kuisioner.
Dengan kata lain item valid jika koefisien
korelasi antar skor item dengan skor totalnya
positif den signifikan dengan p-value <a:0,5
(Singarimbun, 1995:139). Maka semakin
tinggi nilai koefisien korelasi suatu item
menunjukkan semakin tinggi validitas item
tersebut.
Pengujian Reliabilitas, Reliabilitas
adalah indeks menunjukkan sejauh mana
alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan
(Singarim.bun, 1995:139). Setiap alat ukur
harus mempunyai kemamPuan untuk
memberikan hasil kurun yang konsisten.
Reliabilitas menunjukkan' konsistensi suatu
alat mengukur didalam mengukur gejala
yang sama.
Sugiono (2001:126) mengatakan
bahwa pengujian reliabilitas instnrment
sec.[a intemal dapat dilakukan dengan
membelah item-item instrumen me4jadi dua
kelompok (gaqiil dan genap), kemudian
ditotal. Dicari korelasinya den selanjutnya
dianalisis dengan rumus korelasi Spearman
Brown.
(2.r0)
r  = -' Io' (l+ ro)
Keterangan:
4o, : Reliabilitas internal seluruh
intrumen
rb : Korelasi belahan ganjil dan belahan
genap
Instrumen reliable jika koefisien
relibilitas Spearman Brown positif. Semakin
tinggi nilai koefisien reliabilitas suatu
instrumen menunjukkan semakin tinggi
konsistensi respon pada intrumen tersebut.
Dalam penelitian ini digunakan analisis
statistik untuk menguji pengaruh disiplin
pimpinan terhadap kinerja pegawai. Metode
statistik yang digunakan adalah analisis
regresi linier berganda (Linier Multiple
regression Analysis). Analisis regresi Linier
Berganda digunalran untuk mengkaji
pengaruh suatu variabel tidak bebas terhadap
dua atau lebih variabel bebas. Jika variabel
itu Xr.X2.......)t adalah variabel bebas dan
variabel tidak bebasnya Y, jika bentuk
umrmya Regresi Linier Berganda Y atas
X1Xa......X" di taksirkan oleh :
Y: bot1X1 + b2.XxI
Dengan menggunakan skala likert
dan tipe pertanyaan terfutup (closed end
question) setiap item ditentukan peringkat
dalam Lima alternatifjawaban : | - 2 - 3 -
4 - 5 ( setiap pertanyaan semuanya bersifat
positif). Pilih jawaban responden merupakan
nilai skor jawaban dari setiap item.
Menyiapkan pasaogan data dari variabel
bebas dan tidak bebas dari semua sample
penelitian untuk pengujian hipotesis. Data
berskala ordinal dinaikkan tingkat
pengukurannya menj adi interval.
Karakteristik responden dalam
penelitian ini antara lain berdasarkan jenis
kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan
masa kerja pada Politeknik Negeri Sriwijaya
Palembang, dengan jumlah responden 150
orang yang meliputi pegawai dilingkungan
Politeknik Negeri Sriwijaya Palembang
Tabel I memperlihatkan, jenis
kelamin laki-laki (83 orang) lebih banyak
dibandingkan wanita (67 orang). Tingkat
pendidikan tertinggi adalah 52 (2 orang), Sl
(48 orang), D3 (33 orang), SMA (20 orang)
selebihnya tingkat pendidikan SMP (14
Orang). Lama bekerja pegawai terbanyak
antara 6-10 tahun dengan jumlah 60 orang
45 orang antara 0-5 tahun, 35 orang antara
11-20 tahun dan l0 orang antara 2l-30
tahun. Jabatan responden yang terbesar
berada p'ada posisi administrasi sebanyak 98
onng, 29 orang sebagai Teknisi dan lain-
lain sebanyak 23 orang. Umur responden
tertinggi sebanyak 55 orang berumur 26 -35
tahun, 40 orang berumur 36 - 45 tahuq 25
orang berumur 46 - 55, selebihnya berumur
17-25 sebanyak 15 orang.
Sebanyak 80 pegawai terpilih sebagai
responden dalam penelitian ini. Variabel
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bebas terdiri dari Kepemimpinan (Xt),
terdiri dari 30 item pertanyaan. Variabel
terikat adalah variabel Kineda (Y) terdiri
dari 30 item pertanyaan. Untuk menganalisis
variabel-variabel tersebut diambil dari skor
rata-rata jumlah skor dari komponen
masing-masing variabel tersebut kemudian
membuat interval untuk masing-masing nilai
setiap variabel.
Tabel2 memperlihatkan sebanyak 37
responden memilih dengan persentase 47Yo
sangat setuju pertanyaan pada variabel
Kepemimpinan (X1), 36 responden dengan
persenfase 45%o memibh sefuju, 6 responden
dengan persentase 8% memilih agak setuju,
I responden dengan persentase 45%
memilih tidak setuju dan tidak ada yang
menjawab sangat tidak setuju. Hal ini
mencerminkan responden sangat setuju
dengan Kepemimpinan di lingkungan
Politeknik Negeri Sriwijaya Palembang. .
Tabel 3 memperlihatkan sebanyak 35
responden dengan persentase 3l7o sangat
setuju pertanyaan pada variabel Kinerja
(Xr), 49 responden dengan persentase 617o
memilih setuju, 6 responden dengan
persentase 8% memilih agak setuju, tidak
ada responden memilih tidak setuju dan
tidak ada responden memilih sangat tidak
setuju. Hal ini mencerminkan respoden
setuju terhadap Kinerja yang dicapai
pegawai dilingkungan Politeknik Negeri
Sriwijaya Palembang.
Uji kuesioner sebagai instrumen
penelitian, maka digunakan uji validitas dan
realibilitas. Suatu instrumen dalam
penelitian dikatakan valid apabila mampu
mengukur apa yang ingin diukur dan dapat
mengungkapkan data dari variabel-variabel
yang diteliti secara tetap. Uji ini dilakukan
dengan menggunakan korelasi product
moment, dengan kriteria pengujian yang
digunakan adalah suatu instrument dikatakan
valid jika nilai r : 0,30 dengan derajat
signifikansi sebesar SYo (Azw ar, 2000).
Hasil uji reliabilitas digunakan untuk
mengetahui apakah intrumen penelitian yang
dipakai dapat digunakan berkali-kali pada
waklu yang berbeda. Uji Reliabilitas ini
menggunakan formula koefisien alpha
cronbach, dengan criteria pengujian adalah
instrument dikatakan reliable jika
mempunyai nilai koefisien alpha cronbach
lebih besar dari 0,60.
Dari tabel 4 dapat kita lihat bahwa
rnlai alpha if item deleted lebih besar dari
0,60 adalah reliabel, sehingga hasil
perhitungan data uji coba instrurnen dari 30
pertanyaan tentang kepemimpinan, diperoleh
23 butir realibel sedangkan 7 butir tidak
reliabel yaitu butir no. 2, 14, 15, 17,20, 25
dan 30. Tabel 4 me4jelaskan bahwa nilai
Corrected item-total cotelation lebih besar
dari r: 0,3 sehingga dinyatakan valid.
Dimana kita bisa lihat dari tabel 5
yang menjelaskan bahwa data uji coba
instrumen dari 30 pertanyaan tentang
kinerja, diperoleh 26 butir realibel
sedangkan 4 butir tidak reliabel yaitu butir
no. 1, 4, 2O dan 30. Butir-butir pertanyaan
yang tidak reliabel tersebut dibuang atau kita
gugurkan atau tidak kita gunakan. Tabel 5
diperhatikan nilai Corrected item-total
conelstion lebih Besar dari r : 0,3 sehingga
dinyatakan valid.
Tabel 6 dapat kita lihat bahwa
variabel ratarata kinerja dengan jumlah data
sebanyak 80 responden adalah 4.0525
dengan standar deviasi 0.379754, variable
rata-rata kepemimpinan sebesar 4.1025
dengan jumlah data sebanyak 80 responden
dan standar deviasi adalah 0.4508712.
Hasil Uji Korelasi
Tabel 7 menjelaskan besar hubungan
antara variabel kinerja dengan variabel
kepemimpinan dengan koefisien korelasinya
adalah 0,484. Hal ini menunjukkan
hubungan yang erat antara kinerja dan
kepemimpinan. Arah hubungan yang positif
(tidak ada angka negatif pada angka 0.484
dan 0.584) menunjukkan bahwa semakin
besar kepemimpinan akan membuat kinerja
juga cenderung meningkat. Demikian juga
sebaliknya. Tingkat signifikansi koefisien
korelasi satu sisi output (diukw dari
probabilitas) menghasilkan angka 0.000 atau
praktis 0. Karena probabilitas jauh dibawalr
0.05, maka korelasi antara kinerja dan
kepemimpinan sangat nyata.
Tabel 8 menjelaskan bahwa variabel
yang dimasukkan variabel kepemimpinan
serta tidak ada variabel yang dikeluarkan
(removed). Hal ini disebabkan metode yang
dipakai adalah single step (enter) dan bukan
stepwise.
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Uji Normalitas
Tujuan dilakukannya uji normalitas
adalah untuk mengetahui apakah model
regresi, variabel terikat dan variabel bebas
keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah
memiliki distribusi data normal atau
mendekati normal. Jika residual berasal dmi
distribusi nomal, maka nilai-nilai sebaran
data akan terletak disekitar garis lurus.
Gambar 2 menjelaskan bahwa sebaran data
pada chart di atas bisa dikatakan tersebar di
sekeliling garis lurus tersebut (tidak
berpencar jauh dari garis lurus). Sehingga
dapat dikatakan bahwa persyaratan
normalitas bisa terpenuhi.
Uj i Heteroskedastisitas
Penguj ian heteroskedas#cs bertuj uan
untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari
residual pengamatan ke pengamatan yang
lain dengan dasar pengambilan keputusan
adalah sebagai berikut: (1) Jika ada data
yang membentuk pola tertentu, seperti titik-
titik yang membentuk pola tertentu dan
teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit) maka telah tcrjadi
heteroskedasitas.Q) Jika tidak ada pola yang
jelas serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedasitas.
Gambar 3 memperlihatkan bahwa
jika model regresi layak dipakai untuk
prediksi (/it), maka data akan berpencar
disekitar angka nol dan tidak membentuk
suatu pola atau trend garis tertentu. Dari
chart diatas terlihat sebaran data ada
disekitar titik nol, serta tidak tampak adanya
suatu pola tertentu pada sebaran data
tersebut. Sebaran data pada chart juga
berada mulai dari kiri bawah lurus ke kanan
atas seperti yang disyaratkan. Maka bisa
dikatakan model regresi memenuhi syarat
untuk memprediksi kinerja.
Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan unhrk
mengetahui apakah ada korelasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t
dengan kesalahan pada periode t-1
(sebelumnya). Dimana pengujian
autokorelasi dapat dideteksi dari besarnya
nilai Durbin Watson. Berikut ini merupakan
petunjuk dasar pengambilan keputusan ada
tidaknya autokorelasi: (l) Angka DW
dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif.
(2) Angka DW dibawah -2 sampai +2berarti
tidak ada autokorelasi. (3) Angka DW
dibawah +2 berarti ada autokorelasi
negative. Hasil model summqry flampiran)
dapat diperoleh nilai Durbin Watson sebesar
1,913 dimana nilai DW dibawah -2 sampai
+2, maka tidak ada autokorelasi.
Hasil pengujian regresi linear
berganda antara variabel Kepemimpinan
(X1), dan Kinerja (Y) dapat kita lihat pada
tabel 9.




Konstanta sebesar 0.924 menyatakan
bahwa jika tidak ada kepemimpinan maka
kinerja adalah sebesar 0.924. Koefisien
regresi sebesar 0.299 menyatakan bahwa
setiap penambahan (karena tanda+) I
kepemimpinan akan meningkatkan kinerja
sebesar 0.299.
Tabel 9 menielaskan koefisien
determinan (R2) sebesar b.+Sg berarti bahwa
45,8yo variabilitas variabel kinerja pegawai
dapat diterangkan oleh variabel bebas dalam
hal ini kepemimpinan, sisanya 54,Zyo
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak diikutsertakan dalam penelitian ini,
antara lain: disiplin, pengembangan, dan
iklim organisasi.
Menguji apakah terdapat pengaruh
yang kuat secara simultan antara
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai
maka dapat kita lihat dari hasil pengujian
berikut: Berdasarkan perhitungan SPSS
diperoleh nilai F hitung sebesar 32.639,
dimana kriteria penolakan Ho, jika F hitung
Iebih besar dari F tabel atau Fo > Fg l, n-3,
dengan mengambil taraf signifftan (a)
sebesar 5 o/o, maka dari tabel distribusi F
didapat F tabel untuk Fe.65.260 : 3.15 dan
Fo.os.z.roo : 3.07, makaF6.e5 2 3e : 3. I 1.
Dikarenakan 32.639 lebih besar dari
3.11 dan Sig F sebesar 0.000 maka Ho
ditolak. Artinya dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan secara linier antar
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
Untuk menguji secara parsial (sendiri-
sendiri) atau untuk mengetahui variabel
bebas mana yang berpengaruh signifikan
terhadap varibael terikat di uji dengan uji t,
hasilnya sebagai berikut: Dari hasil
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perhitungan program SPSS untuk uji parsial
adalah sebagai berikut nilai t hitung sebesar
4.090 dengan tingkat signifikansi a sebesar
5o/o, maka nilai t tabel atau te.e5.2.66: 1.671
dan ts.s52.1oo : 1.658, maka to.orr.*o : 1.660,
sehingga dikarenakan t hitung 4.090 lebih
besar dari t tabel 1.660 maka Ho ditolak atau
dengan kata lain kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai sebesar 0.355.
Nilai t hitung kepemimpinan (X1)
sebesar 4.090 dengan tingkat sipifikan
sebesar 0,000 (p < 0,05), maka menolak Ho
atau menunjukkan ada pengaruh yang
signifikan antara variabel kepemimpinan
(Xr) terhadap kinerja (Y). Kondisi ini
menadakan terdapat hubungan positif antara
variabel kepernimpinan terhadap variabel
kinerja seria mendukung hipotesis yang
diajukan.
Kesimpulan
Ada hubungan yang positif antara
variabel kepemimpinan terhadap variabel
kinerja, apabila ada peningkatan dalam




untuk mencapai tujuan organisasi dan
memberikan perhatian terhadap kebutuhan
para karyawan dibawahnya, sehingga perlu
ditingkatkan kinerja pegawai melalui
dukungan dari semua pihak dan
menciptakan suasana kerja yang kondusif
sehingga diharapkan karyawan dapat bekerja
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.
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Tabel 3
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Has i l  U j i  Va l id i tas  K iner ja  l ten- to ta l  S ta t i s t i cs
Sumber : dala primer diolah





















K a n e r u z 4
K i n e r 0 2 5
Kiner02 6
KinerO2T




i f  l tem
Deleted
1 0 1 . 5 6 9 6
1 0 1 . 2 4 0 5
1 0 r _ . 5 4 4 3
1 0 1 . 6 7 0 9
1 0 1 . 1 7 7 2
1 -01 .  6582
1 0 1 .  6 ? 0 9
1 0 1 . 8 8 6 1
1 0 2 . 0 0 0 0
1 0 1 . 3 4 1 8
1 0 1 . 5 6 9 6
1 , 0 7  . 6 9 6 2
1 0 1 .  5 1 9 0
r -01  . 4  937
l -01  .  594  9
1 0 1 . 8 1 0 1
1 0 1 . 5 0 6 3
1 0 1 . 4 0 5 1
1 0 1 .  6 5 8 2
1 0 1 . 3 6 7 1
1 0 1  .  3 1  6 5
LOr.2] -52
1 0 1 . 3 2 9 1
LO1  -2152
1 0 1 . 4 3 0 4
1 0 1 . 3 5 4 4
0 .  9 2 1 0
Corrected
Varj-ance
i f  I tem
Deleted
9 9 . 9 9 1 9
L 0 2 . 6 7 2 2
1 0 2 .  6 3 5 8
9 7 . 8 3 9 0
tc2.9682
9 8 . 4 3 3 0
9 8 . 7 3 6 4
1 0 0 .  9 4 8 4
9 7 . 0 0 0 0
1 0 0 .  6 1 2 5
1 0 0 .  9 1 5 0
9 5 . 2 1 . 4 2
1 0 1 - . 2 0 1 6
1 0 1 , 5 3 5 2
9 9 . 2 4 4 1
9 B . 4 8 9 1
1,00. '71,47
l - 0 1 . 1 1 5 9
99  . ' 7  663
1 0 1 . 1 5 8 4
9 9 . 4 4 9 9
1 0 0 .  s 0 4 4
9 8 . 8 9 0 3
1 0 2  . 9 9 1 6
1 0 1 . 0 1 7 5
1 0 3 . 2 0 6 1
I tem-
Tota l
Cor re la t ion
. 4 5 6 9
. 3 6 5 5
.  5 b 3 Z
. 5 7 5 3
. 4 0 3 9
. 6 0 9 2
. 6 6 9 2
.498 '1
. 5 8 0 6
. 4 6 1 5
. 5 2 8 0
.7  621
. 4 5 9 4
. 4 1 1 5
. 6 6 3 9
.63 ' t ' t
. 5 0 3 8
. 5 0 4 3
F  A  q a
. 6 4 5 2
. 7 1 0 3
. 6 2 8 r
.  / t  _ L o
. 3 9 1 6
. 5 4 4 3
. 3 6 4 1
nrPr ra




. 9 2 0 8
. 9 1 7 5
. 9 2 0 0
. 9 1 6 8
. 9 1 5 9
. 9 1 8 7
. 9 r 1  6
. 9 r 9 4
.9L82
. 9 1 3 7
q 1  0 ?
. 9 2 0 2
. 9 1 6 1
.  Y I b J
. 9 1 8 6
. 9 1 8 6
. 9 1 - 7 8
.9 i -70
. 9 1 - 5 7
. 9 1 6 9
. 9 1 5 5
-  9202
. 9 1 8 0
. 9 2 0 6
h r p l l 4  -
Sumber : data primer diofah
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Rekapitulasi Uj i Reliab ilitas
Sumber : Data Frimer Yang diolah
Tabel 6
Descriptive Statistics
















Sumber : Hasil Pengolahan data Primer dengan SPSS ver 15'00
Tabel8
Variables Entered/Removef
a. All requested variables entered.
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- 4 - 3 - 2 - 1 0 1 2
Regression Standardized Predicted Value
Scatterplot
Dependent Variable: KIN ERJAI
- 3 - 2 - 1 0 1 2
Regression Standardized Residual
Gambar 3
Hubungan antara kinerja dengan nilai prediksinya

















sumTerlSata primer yang diolah SPSS ver' 15'0
Tabel 9





















a. Predictors: (Constant), KEPEMI



















a. Dependent Variable: KINERJA1
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